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Señores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en 
el reglamento de grado y títulos de la Universidad Cesar Vallejo; pongo a vuestra 
consideración la presente tesis de investigación titulada “Relación entre asertividad y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital II E-Bellavista en el año 2015”, con 
la finalidad de optar el título de Maestría en Gestión de servicios de Salud. 
La investigación está dividida en siete capítulos: 
I. INTRODUCCIÓN. Se considera la realidad problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas al tema, formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 
objetivos de la investigación. 
II. MÉTODO. Se menciona el diseño de investigación; variables, operacionalización; 
población y muestra; técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad y métodos de análisis de datos. 
III. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la 
información.   
IV. DISCUSIÓN. Se presenta el análisis y discusión de los resultados encontrados en la 
tesis. 
V. CONCLUSIONES.  Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los objetivos 
planteados. 
VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados. 
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La presente investigación se desarrolló con el propósito de conocer la relación que 
existe entre la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital II E- 
Bellavista en el año 2015. El estudio es de tipo no experimental, porque se realizó en su 
ambiente natural del Hospital IIE-Bellavista sobre realidades de hechos. El diseño de estudio 
fue correlacional por que se buscó establecer la relación de variables de medida en una 
muestra y es de corte transversal por haber obtenido la información en un único momento 
de tiempo que fue en el mes de marzo 2015 y el método de investigación aplicada fue el 
inductivo- deductivo. La muestra del presente trabajo está compuesta por 55 trabajadores, 
entre nombrados y contratados por ser una muestra pequeña se tomó el total de la población. 
Para medir el grado de Asertividad y satisfacción laboral se utilizaron dos cuestionarios 
confiables con respuestas basadas en escala tipo Likert, del 1 al 5 debidamente validados 
para la recolección de datos y se procesó la información a través del software de estadística 
para ciencias sociales SPSS V22.Los resultados son presentados en tablas y gráficos 
estadísticos. 
El resultado obtenido entre el grado de asertividad y satisfacción laboral en los 
trabajadores del Hospital II E Bellavista en el año 2015; utilizando el coeficiente de Pearson 
fue de 4 (Casi siempre son asertivos) y 3 (Indiferente es decir ni satisfechos ni insatisfechos), 
lo que significa que entre las dos variables existe una relación directa significativa, con un 
p-valor=0.00 Es decir mientras el nivel de asertividad sube, también lo hace la satisfacción 
laboral de los trabajadores. Utilizando la técnica de la encuesta ha permitido obtener 
información de primera mano sobre la Asertividad y satisfacción laboral de los trabajadores 
del Hospital II-E-Bellavista y poder describir y contrastar la hipótesis planteada, la 
Asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente en los 
trabajadores del Hospital IIE-Bellavista. Resalta la necesidad de mejorar la gestión de los 
recursos humano en el proceso de asertividad con el objetivo de que los trabajadores se 
sientan motivados, valorados para que mejoren su nivel de satisfacción laboral y afiancen su 
compromiso con su trabajo y la institución para desarrollar sus actividades cotidianas.  
 




This research was developed with the purpose to know the relationship between 
assertiveness and job satisfaction among workers E- Bellavista Hospital II in 2015. The 
study is not experimental, because it was made in its natural environment IIE-Bellavista 
Hospital on factual realities. The study design was correlational that he sought to establish 
the relationship between variables measured in a sample and cross-cutting have obtained the 
information in a single moment of time was in the month of March 2015 and the research 
method applied It was the deductive inductive. The sample of this study consists of 55 
workers, including appointed and hired as a small sample the total population is taken. To 
measure the degree of assertiveness and two reliable job satisfaction questionnaires were 
used with responses based on Likert scale of 1 to 5 properly validated for data collection and 
information was processed through statistical software for social sciences SPSS V22. The 
results are presented in tables and statistical graphs. 
The result between the degree of assertiveness and job satisfaction among workers 
Hospital II E Bellavista in 2015; using the Pearson coefficient was 4 (they are almost always 
assertive) and 3 (Indifferent ie neither satisfied nor dissatisfied), which means that between 
the two variables a significant direct relationship with a p-value = 0.00, ie while assertiveness 
level rises, so does job satisfaction of workers. Using the survey technique it has allowed to 
obtain firsthand information on the Assertiveness and job satisfaction of workers in the 
Hospital II-E-Bellavista and to describe and contrast the hypothesis, assertiveness and job 
satisfaction are related directly and significantly in IIE-workers Bellavista Hospital. 
Highlights the need to improve the management of human resources in the process of 
assertiveness in order for workers to feel motivated, valued to improve their level of job 
satisfaction and reaffirm your commitment to your work and the institution to develop their 
activities every day. 







1.1. Realidad Problemática 
Hoy en día el crecimiento de las organizaciones se ven relacionados con 
la globalización y el avance de la tecnología, siendo de gran ayuda para el 
desarrollo de las funciones de los trabajadores, generando en las empresas una 
necesidad de evolución para mantenerse vigente en el mercado laboral. Sin 
embargo todo ello ocasiona que los dirigentes de las empresas se enfoquen en la 
productividad y ganancia a través del aumento de exigencias laborales a su 
personal ;obviando en algunos casos ,diversos factores como : fomentar la 
integración entre compañeros, lograr la comunicación asertiva entre gerentes 
,jefes y colaboradores, reconocer el esfuerzo de sus trabajadores ;quienes son un 
recurso activo ,valioso e indispensable dentro de las empresas, evidenciando 
muchas veces una insatisfacción laboral. 
 Estudios han demostrado que es importante que los trabajadores en una 
institución o organización se sientan satisfechos, que se desenvuelvan con 
naturalidad en lo que realizan, hacer algo que le gusta es parte de un trabajador 
asertivo.  
Actualmente en el hospital II-E Bellavista la satisfacción laboral no es 
favorable, debido a que no hay trabajo en equipo. En los diferentes servicios de 
la Institución los trabajadores comentan su malestar entre compañeros, 
manifiestan que no pueden decir, por no tener problemas con los jefes y puedan 
ser cambiados a otros servicios donde la remuneración es baja. Hay la necesidad 
de cumplir metas y actividades y generalmente tiene que realizarse  fuera del 
horario de trabajo, los Directivos deben enviar memorandos a los trabajadores 
para su participación, caso contrario el trabajador no se presenta a la actividad 
programada y aun así se observa que no hay presencia del 100%  de trabajadores. 
Es por ello la necesidad de dar una solución para determinar cuáles son los 
factores que están afectando y llegar a conocer con exactitud cómo se encuentra 
la asertividad en los trabajadores del Hospital II-E Bellavista  y como este afecta 
a la satisfacción laboral en dicha institución. 
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Debido a lo que viene ocurriendo se decidió plantear la investigación  
¿Cómo se relaciona la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores del 
hospital II-E-Bellavista en el año 2015? cuyo objetivo es conocer de qué manera 
se relaciona la asertividad y la satisfacción laboral en los trabajadores del 
hospital II-E-Bellavista. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel Internacional  
Reynoso G.L. y Silegson N. en el libro de “psicología clínica de la salud (2005)   
menciona que Lazarus (1971) según su experiencia clínica este ha sido 
ampliamente utilizada llegado el momento del entrenamiento con pacientes. 
Aunque su origen no es experimental ha habido últimamente algunos estudios 
que han confirmado una parte de esta multidireccionalidad de la conducta 
asertiva. El entrenamiento  asertivo beneficia  al paciente de dos maneras 
significativas :en primer lugar comportarse de manera más asertiva generara en 
el individuo un sentimiento de bienestar, ya que tal clase de respuesta reduce el 
estrés ; en segundo lugar ,al responder de manera asertiva la persona estará en 
mejores condiciones de lograr recompensas tanto sociales como materiales, lo 
que propiciara vivir más tranquilo .Al enseñar a un paciente el entrenamiento  
asertivo es muy importante que el terapeuta preste atención a las consecuencias 
interpersonales que pueden surgir y mantener equilibrio entre las respuestas 
tranquilas y pasivas ,sabiendo hacia quien se dirige la respuesta asertiva y en qué 
momento utilizarla ;de manera que el entrenamiento asertivo implica algo más 
de parte del terapeuta que tan solo es dar las instrucciones practicando la 
expresión facial y el tono de voz . 
Udaondo M. (diciembre 2014) en su libro “Tú eres tu Coach” refiere que Wolpe 
J. y Lazarus R. en el año 1958, son los que dan el primer concepto de asertividad 
y así mismo descubrieron que todo el mundo puede ser asertivo en algunas 
situaciones y en otras no. Así mismo refiere que la asertividad fue definida por 
Wolpe y Lazarus en 1966 como la expresión de los derechos y sentimientos de 
una persona. Manifiesta en este libro que la asertividad está esbozada para 
defenderse de una manera inteligente cuando la orientamos al servicio de fines 
nobles, la asertividad no solo se convierte en un instrumento de protección 
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personal, sino que también dignifica a la persona de tal forma que la persona 
asertiva es la que ayuda a los demás a que se sientan bien al tratarles con afecto, 
amabilidad y respeto. Las ventajas que puede aportar la asertividad  son obvias: 
como Salud mental, mejorar la autoestima, reducir la ansiedad, mejorar las 
relaciones interpersonales, aumentar la comprensión, todo ello va conllevar a la 
satisfacción. 
Caballo V.E, (Madrid 1977) en su estudio de “Asertividad definiciones y 
Dimensiones” realiza un rastreo histórico sobre el concepto de la asertividad 
donde refiere que Wolpe J.  (1958) en su libro “psicoterapia por inhibición 
recíproca” utilizo por primera vez la palabra asertiva que significa la expresión 
adecuada que tiene una persona cuando se dirige hacia otra persona 
manifestándole sus emociones sin que la respuesta de la otra persona sea de 
ansiedad. Refiere en este estudio que, en los años 70, se mencionan otros 
términos sustitutorios a la asertividad como una competencia conductual, 
también como efectividad personal, etc. Menciona en este estudio que el término 
de "asertividad" por su falta de claridad en su concepto, en un inicio se entendió 
como agresividad, atrevimiento social, por lo que se abandonó de manera 
progresiva ese término, denominándolo a fines de los años 70 como "Habilidades 
sociales". 
Guevara C. H. (agosto 2011) en su libro “Comunicación asertiva” define como 
la habilidad de una persona en expresar ideas positivas y negativas, así como 
también expresar los sentimientos de una manera abierta, honesta y directa. La 
persona asertiva reconoce sus derechos, al mismo tiempo sigue respetando los 
derechos de otros, asume responsabilidades de sus acciones, sin juzgar ni culpar 
a otras personas, afronta de manera constructiva y encuentra una solución 
mutuamente satisfactoria en el conflicto existente. 
Robbins, S. (1998) en su libro “fundamentos del comportamiento 
organizacional” manifiesta que el comportamiento organizacional es el estudio 
sistemático de los actos y actitudes que las personas muestran en las 
organizaciones. El comportamiento organizacional también se interesa en la 
satisfacción en el trabajo que es una actitud. 
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Los gerentes deben preocuparse también por la satisfacción de sus empleados 
por tres razones:  Primero es posible que haya un vínculo entre satisfacción y 
productividad, segunda la satisfacción se relaciona negativamente con el 
ausentismo y la rotación y tercero puede argumentarse que los gerentes tienen la 
responsabilidad humanista de brindar a sus empleados puestos estimulantes 
intrínsecamente remuneradores y satisfactorios. 
Las metas del comportamiento organizacional es la adquisición de habilidades 
para las relaciones humanas. 
 Refiere a la satisfacción laboral como el conjunto de actitudes generales del 
individuo hacia su trabajo. Es por ello que deduce quien está muy satisfecho con 
su puesto tiene actitudes positivas hacia este, quien está insatisfecho muestra en 
cambio actitudes negativos. 
Basados en las investigaciones y conocimientos acumulados por (Robbins, 
1998) considera que los principales factores que determinan la satisfacción 
laboral son: Reto del trabajo, Sistema de recompensas justas, Condiciones 
favorables de trabajo, Colegas que brinden apoyo. 
Reto del trabajo. -se refiere a que los empleados prefieren trabajos que les den 
oportunidad de usar sus habilidades, que le ofrezcan una variedad de tareas, 
libertad y retroalimentación de cómo se están desempeñando, de tal manera que 
un reto moderado causa placer y satisfacción. Es por eso que el enriquecimiento 
del puesto a través de la expansión vertical del mismo puede elevar la 
satisfacción laboral ya que se incrementa la libertad, independencia, variedad de 
tareas y retroalimentación de su propia actuación. Se debe tomar en cuenta que 
el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande crearía frustración 
y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfacción. 
Colegas que brinden apoyo. - es probable que tener un líder que sea considerado 
y tolerante sea más importante para los empleados con baja autoestima o que 
tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes. En lo que se refiere a la 
conducta de orientación a la tarea por parte del líder formal, tampoco hay una 
única respuesta, por ejemplo, cuando los papeles son ambiguos los trabajadores 
desean un supervisor o jefe que les aclare los requerimientos de su papel, y 
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cuando por el contrario las tareas están claramente definidas y se puede actuar 
competentemente sin guía e instrucción frecuente, se preferirá un líder que no 
ejerza una supervisión estrecha. También cabe resaltar que cuando los 
trabajadores no están muy motivados y encuentran su trabajo desagradable 
prefieren un líder que no los presiones para mantener estándares altos de 
ejecución o desempeño. 
Hussam H. F. (2009), referido al estudio de la satisfacción laboral considera dos 
factores: Factores Motivacionales y Factores Higiénicos, estos factores 
motivacionales son considerados en la función del cargo para ver cómo se siente 
el trabajador en lo que desempeña. 
Los factores motivacionales consideran el trabajo propiamente dicho, la 
realización del trabajo, el reconocimiento, su desarrollo y progreso profesional 
y sus responsabilidades. 
 Respecto a los factores higiénicos, está referido al contexto de función del cargo, 
cómo se siente el trabajador en relación con la empresa; para ello considera 
condiciones de trabajo; la administración de la empresa, salarios, relaciones con 
los líderes, los beneficios y servicios sociales que la empresa pueda brindar. 
Herzberg et al. (1959) desarrollaron una hipótesis inicial de que la satisfacción 
y la insatisfacción no podía ser medido de forma fiable en el mismo 
continuo. Herzberg et al.  Junto a otros llevo a cabo un estudio empírico para 
probar la hipótesis. Después de dos programas piloto, el diseño y la hipótesis 
eran más desarrollados y expandidos. La hipótesis principal indicó que factores   
conduce a actitudes positivas y las que conducen a actitudes negativas 
diferirán. La segunda hipótesis afirma que los factores y los efectos involucrados 
en secuencias a largo plazo de los eventos diferirían de aquellos en secuencias 
de corto alcance. 
El importante estudio utilizó la técnica del incidente crítico y se llevó a cabo en 
nueve sitios dentro de un radio de 30 millas de Pittsburg. Se estudiaron un total 
de 203 contadores e ingenieros. 
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Los participantes fueron guiados a través de una entrevista semiestructurada en 
la que se les pidió que describieran cualquier momento cuando se sentían bien 
excepcionalmente buenos o malos acerca de su trabajo.  
Menciona que las satisfacciones laborales y el enriquecimiento de tareas traen 
efectos satisfactorios aumentando la motivación la cual se relaciona 
directamente con la productividad. También reduce el ausentismo y la reducción 
de rotación de personal. 
Michel P.  (2001) En el enfoque de las ventajas competitivas en los Recursos 
Humanos, considera que la satisfacción laboral, es una competencia dinámica y 
evolutiva, en el que aparecen nuevos procesos y se reconoce como elemento 
central el mejoramiento e innovación de los métodos y tecnologías del 
desempeño laboral; cuya innovación requiere de inversiones continuas 
principalmente en la investigación, los recursos humanos y en los capitales 
tangibles. 
 Por ello es importante analizar el aporte que brinda la organización, con un 
entorno en el que las empresas, sean capaces de mejorar e innovar más de prisa 
que la competencia en su sector; en esta competencia real, se logran la 
incorporación de nuevos productos y procedimientos; donde la ventaja 
competitiva, no se limite al despliegue de factores de producción, sino 
determinar la forma en que las empresas mejoran la calidad de dichos factores, 
elevan la productividad  y crean nuevos productos o servicios, como es el caso 
de la atención de las necesidades de sus colaboradores. 
El método para formular la satisfacción laboral, consiste en desarrollar los 
objetivos, políticas y la mano de obra, en el contexto de la estrategias 
competitivas de las fortalezas y debilidades, las oportunidades y riegos; los 
valores personales de los ejecutivos y las expectativas sociales de mayor 
amplitud; específicamente los valores, que deben estar formados por la 
motivación en función a las necesidades de los directivos y de todo el personal, 
que implementa la estrategia corporativa para lograr la ventaja competitiva 
empresarial: La elección de la estrategia también debe considerar el aspecto 
ético, cuyas alternativas más atractivas que otras, deben tener en cuenta el bien 
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público y el servicio a la sociedad. Asimismo, conocer las peculiaridades del 
sector en el que se está planeado; debiendo evaluarse las cinco fuerzas 
fundamentales que son: Fuerza de los colaboradores, la amenaza con personal 
suplente, la fuerza negociadora de los colaboradores. También considerar las 
barreras, las preferencias emocionales, los costos laborales, las ubicaciones de 
puestos y restricción tecnológica. 
Los criterios para utilizar eficientemente las estrategias en los recursos humanos 
y la satisfacción laboral son: el liderazgo, lealtad y alta segmentación; siendo los 
criterios operacionales para formular las estrategias empresariales. Lo siguiente 
como inversión del empleado, uso de habilidades de los empleados, evaluación 
de trabajadores según habilidad, productividad, rotación y calificación; el 
desempeño directivo, según la capacidad de mando, planeación, desarrollo de 
personal y delegación. 
La satisfacción laboral, debe tener como meta el obtener una ventaja, en la forma 
de alterar las fuerzas de la empresa en relación con su competencia, estos se 
logran mediante la determinación de los factores críticos de éxito, la superioridad 
relativa, las iniciativas agresivas y el grado de libertad estratégica para el 
desarrollo de las labores cotidianas de los colaboradores. 
Flórez G.R. J. hace mención a JOHNS (1988), quien distingue dos conceptos 
en la Satisfacción Laboral: Primero, la satisfacción de faceta, que es la tendencia 
de un empleado a sentirse más o menos satisfecho con los distintos aspectos de 
su trabajo. Aunque existen incontables facetas del trabajo que pueden provocar 
algún tipo de satisfacción, usualmente tales facetas pueden agruparse en los 
siguientes rubros: reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, 
supervisión, compañeros de trabajo y política de la empresa. Segundo, la 
satisfacción general, que viene a ser un indicador, resumen o promedio de las 
actitudes que posee la persona hacia las distintas facetas de su trabajo.  
Contrariamente a lo que muchos suponen, la satisfacción no es la causa del buen 
desempeño. Ello no significa que la satisfacción carezca de consecuencias en el 
comportamiento de las personas, simplemente nos indica que debemos descartar 
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el simple supuesto de que las personas satisfechas son automáticamente más 
productivas. 
La satisfacción laboral es importante porque las personas pasan una porción 
considerable de sus vidas en las organizaciones. Además, el grado de 
satisfacción laboral impacta en la forma como las personas se sienten acerca de 
otras porciones de su vida, como son el ámbito familiar, vecinal y comunitario. 
Finalmente, el nivel de satisfacción en el trabajo afecta el comportamiento 
laboral de los individuos, particularmente la rotación y el ausentismo. 
Las consecuencias de la insatisfacción es el ausentismo, han sugerido múltiples 
estudios empíricos que la insatisfacción conduce al ausentismo. Desde luego, el 
ausentismo se manifiesta mediante "enfermedades", "problemas familiares", etc.  
Este fenómeno organizacional causa altísimos costos a las empresas; como lo 
señala Johns (1988: 135), que en los Estados Unidos el ausentismo provoca 
mayores días de trabajo perdidos que las huelgas y cuando llega al 15% demanda 
un costo anual de US$ 1,000 por persona. 
Si entendemos la rotación como el retiro voluntario de la persona, sus 
características varían tanto en función del nivel de satisfacción como de acuerdo 
con otros factores. Por ejemplo, cuando la economía entra en recesión, la 
rotación tenderá a bajar, por la simple razón de que las personas encuentran 
menores posibilidades de trabajar en otro lugar, no importa cuán satisfechas o 
insatisfechas se encuentren. En una situación así podría darse el caso de una 
rotación mínima y una satisfacción bajísima. Rotación no es sinónimo de 
insatisfacción. En resumen, se puede concluir que existe una relación directa 
entre la satisfacción en el trabajo y la rotación, pero no toda la rotación es 
atribuible a la insatisfacción laboral. Hay otras causas. 
Florez G. R.J., menciona nuevamente a Johns (1988:134), quien señala que 
diferentes estudios han mostrado que los trabajadores que describen su trabajo 
como insatisfactorio tienden a sufrir múltiples síntomas y enfermedades físicas, 
desde dolores de cabeza hasta problemas cardíacos. Uno de dichos estudios ha 
demostrado incluso que la insatisfacción con el trabajo es un mejor predictor de 
los años de vida de la persona, que sus condiciones físicas o el uso del tabaco.  
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Podemos suponer que la salud física y mental de la persona y el nivel de 
satisfacción laboral están relacionados de manera interactiva. En otras palabras, 
se puede asumir una interrelación dinámica entre dichas variables. 
Por mucho tiempo se ha supuesto que las personas satisfechas logran un mejor 
rendimiento en el trabajo. De acuerdo con este enfoque, la labor gerencial 
consiste en actuar de manera considerada con las personas, interesarse en sus 
necesidades y ayudarles en todo lo que sea posible. Esta ha sido la orientación 
característica de la escuela de las relaciones humanas, que aún predomina en 
muchas organizaciones. Desde luego, esta orientación no obedece a motivos 
humanistas. Se trata principalmente de una estrategia para incrementar el 
rendimiento de las personas, basada en la creencia de que los beneficios por 
obtener, superan largamente a los costos en los que se incurrirá. Como lo señala 
Johns (1988) dicha orientación puede resumirse en esta secuencia: Buenas 
relaciones humanas, Satisfacción en el trabajo y buen rendimiento. 
Una organización será más efectiva cuando obtenga el mayor desempeño de su 
personal y cuando el ausentismo y la rotación afecten solo a quienes trabajan 
peor. Para lograr tal resultado la organización debe desarrollar una relación 
directa entre satisfacción y rendimiento. Esto lo logrará aplicando refuerzos 
contingentes al desempeño de las personas (refuerzos intrínsecos). Además, la 
aplicación de los refuerzos extrínsecos debe corresponder a las singulares 
necesidades de los empleados. Por último, es necesario que la persona perciba 
una relación equitativa entre el esfuerzo desplegado y los refuerzos obtenidos. 
Cuando todo esto ocurra el nivel de satisfacción de los empleados, será una señal 
del buen funcionamiento de la organización. Para conocer dicho nivel de 
satisfacción la organización debe medir periódicamente cuán satisfechos se 
encuentran los empleados, incluyendo en el cuestionario respectivo preguntas 
para conocer tanto los refuerzos intrínsecos como los extrínsecos. 
Debe considerarse que la satisfacción del personal es de importancia en todo tipo 
de empresa, especialmente en el sector salud, los beneficios que lograría la 
institución puede resumirse en: Personal satisfecho, permaneciendo en la 
organización por tanto la empresa obtendría como beneficio su lealtad. 
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 Así mismo el personal satisfecho comunica a otros sus experiencias positivas 
en la organización, por tanto, la empresa obtiene como beneficio difusión 
gratuita que el personal satisfecho realiza a sus familiares, amistades y 
conocidos.  
El personal satisfecho deja de lado a la competencia. Por tanto, la empresa 
obtiene como beneficio participación en el mercado laboral. 
Flores G.M.M.    (2013 México) revista autónoma de la universidad de Yucatán, 
en su investigación “una habilidad social necesaria en el mundo de hoy” 
manifiesta que una de las piezas más importantes de nuestra vida son las 
relaciones sociales. 
En cada una de las cosas que hacemos cotidianamente estamos relacionándonos 
con los demás y la manera en que lo hacemos permite que estas relaciones se 
faciliten o se entorpezcan.  
Caballero, K. (2002 España) de la Universidad de Granada, en su 
investigación: “El concepto de satisfacción en el trabajo”.  
Destaca en esta investigación que la satisfacción en el trabajo y el clima laboral 
es en la actualidad uno de los temas más relevantes en la Psicología del Trabajo 
y de las Organizaciones.  
Existe un gran interés por comprender el fenómeno de la satisfacción o de la 
insatisfacción en el trabajo. Sin embargo, resulta paradójico que, a pesar de la 
espectacular proliferación de literatura científica sobre la satisfacción en el 
trabajo, no pueda hablarse, de un progreso paralelo en las investigaciones, por 
cuanto los avances conseguidos resultan poco gratificantes y significativos. 
Considera varias razones, que tienen relación con el desarrollo histórico de las 
Teorías de la Organización, las cuales han experimentado cambios a lo largo del 
tiempo por lo que propone las siguientes consideraciones: 
✓ Posible relación directa entre la productividad y la satisfacción del trabajo. 
✓ Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. 
✓ Creciente sensibilidad de la dirección de la organización en relación con la 
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en 
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relación con el trabajo, el estilo de dirección, los superiores y toda la 
organización. 
Baquerizo A.K. B. (2013 Guayaquil) en su trabajo de tesis “cómo influye la 
comunicación asertiva que tienen los jefes de la planta en la satisfacción laboral 
de los operativos de planta de incubadora nacional CA.” Pudo constatar la 
relación directa existente entre la comunicación asertiva y la satisfacción laboral 
de los operativos de planta. 
 En las dos técnicas aplicadas a los colaboradores, tenemos como resultado que 
existe un porcentaje de insatisfacción por parte de los operativos de planta que 
sienten poco involucramiento que se le da como  miembros de la organización a 
ser partícipes de las decisiones, descontento que es generado por la no 
comunicación de aspectos relevantes de la organización, en el que afectan 
también temas de distribución del trabajo, no publicación anticipada de cambios, 
es notable que existe una barrera entre operativos y el jefe de planta , barrera que 
no permite la integración y que trae como consecuencias la no identificación con 
el trabajo que se realiza, dejando claro que el tipo de trabajo que se realiza es un 
trabajo operativo en el área de producción en donde pasan por diferentes áreas 
pero es monótono. 
Sosa, M.A.  (agosto 2011 Venezuela) En la tesis “Influencia de la asertividad 
en el estilo comunicacional de los miembros de pareja de entre uno y cinco años 
de convivencia en la ciudad de Rosario” encontró en esta investigación que solo 
el 30% de las parejas son asertivos mientras que el 70 % restante posee estilos 
comunicacionales agresivos o pasivos. 
Las parejas cuyos ambos integrantes son asertivos, se comunican mejor entre si 
y esto deriva de una mejor calidad de pareja. Cuanto mayor diferencia haya en 
el estilo comunicacional de cada uno de los miembros de la pareja, más baja es 
la calidad de comunicación entre ellos y menor ajuste didáctico. Este último 
también ocurre en aquellas parejas donde ambos miembros poseen estilos 




A nivel Nacional 
Ruiz B. N.  (2014 Chiclayo) en su trabajo de investigación. Encontró un nivel 
satisfecho y promedio en la variable satisfacción laboral. Encontró como estilo 
de interacción social predominante el pasivo-agresivo. Hallo un nivel muy 
satisfecho en el factor significación de la tarea, un nivel promedio en el factor 
condiciones de trabajo, respecto al reconocimiento personal, destaco un nivel 
promedio e insatisfecho y en el factor beneficios económicos, predomino un 
nivel satisfecho promedio.  
El presente trabajo de investigación aporta conocimientos científicos, se realizó 
fundamentándose bajo los estudios científicos de diversos investigadores 
quienes realizaron estudios relacionados al tema de investigación. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. La asertividad, se ha tomado en cuenta la teoría de Lazarus.  
a) Capacidad de decir no 
b) La capacidad de pedir favores o hacer peticiones 
c) La capacidad de expresar sentimientos positivos y negativos. 
d) La capacidad de iniciar, continuar y terminar conversaciones 
generales. 
Satisfacción Laboral, se ha tomado en cuenta la teoría de Robbins. 
a) Reto al trabajo 
b) Sistema de recompensas justas 
c) Condiciones favorables de trabajo 
d) colegas que brinden apoyo 
 
1.4. Formulación del Problema 
Problema general 
¿Cómo se relaciona la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores del 
Hospital II E- Bellavista en el año 2015? 
Problemas específicos 
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¿Cómo se relaciona la asertividad con la satisfacción Laboral en los trabajadores 
contratados del Hospital II E- Bellavista en el año 2015?    
¿Cómo se relaciona la asertividad con la satisfacción laboral en los trabajadores   
nombrados del Hospital II E- Bellavista en el año 2015?   
1.5. Justificación del estudio 
Este trabajo de investigación se realiza con el propósito de que los resultados 
obtenidos, de la presente investigación podrían aportar a los directivos del 
Hospital II E- Bellavista Región San Martin y a otras organizaciones similares 
adoptar nuevas gestiones y estrategias de las organizaciones de salud, que 
permitan mejorar la asertividad en el recursos humano tanto en su vida personal 
como laboral. 
Asimismo, la investigación realizada sobre relación entre la asertividad y 
satisfacción Laboral en los trabajadores del Hospital II E- Bellavista en el año 




Hi= La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores del hospital II E –Bellavista en el 
año 2015. 
 
Ho= La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores del hospital II E –Bellavista en el 
año 2015. 
Hipótesis específicas  
Hi= La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores contratados del hospital II E –
Bellavista en el año 2015. 
Ho= La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores contratados del hospital II E –
Bellavista en el año 2015. 
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Hi= La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores nombrados del hospital II E –
Bellavista en el año 2015. 
Ho= La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores nombrados del hospital II E –




Conocer la relación entre asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores 
del Hospital II E- Bellavista en el año 2015. 
 
Objetivos Específicos: 
Conocer la relación entre asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores 
Contratados del Hospital II E- Bellavista en el año 2015. 
Conocer la relación entre asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores 


















Se trata de un diseño correlacional, ya que busca establecer la relación de 







M : Trabajadores del Hospital II E- Bellavista 
X : Asertividad  
Y : Satisfacción Laboral. 
r   : correlación entre Asertividad y Satisfacción  
 
2.2. Variables 
El presente estudio se ha realizado teniendo en cuenta dos variables: 
ASERTIVIDAD, variable independiente cuyas dimensiones según Lazarus en 
(1973):es 
• La capacidad de decir no. 
• La capacidad de pedir favores o hacer peticiones. 
• La capacidad de expresar sentimientos positivos y negativos. 
• La capacidad de iniciar, continuar y terminar conversaciones generales. 
 
SATISFACCION LABORAL, variable dependiente cuyas dimensiones según 
Robbins en (1998): 
• Reto del trabajo 
• Sistema de recompensas justas 
• Condiciones favorables de trabajo 








2.3. Operacionalización de variables 










2.4. Población, muestra y muestreo 
Población  
Para la investigación se tomó como población 55 trabajadores del Hospital II-E 












Por ser la población pequeña  de 55 trabajadores, entre  nombrados y contratados 
no se determinó el tamaño de la muestra de acuerdo a las formulas estadísticas,  




El muestreo fue de tipo universal. 
Criterios de inclusión  
-Trabajadores nombrados y contratados del Hospital II E Bellavista.  
-Trabajadores que asistieron al Hospital.  
Criterios de exclusión  
-Trabajadores con contratos menores a 3 meses. 
-Trabajadores que se encontraban con licencias por vacaciones o permisos 
personales.  
-Trabajadores que se encontraban pos guardia. 
-Trabajadores que se negaron a la encuesta. 
2.5. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos  
Técnicas.   
Se utilizó la técnica de la encuesta que ha permitido obtener información de 
primera mano sobre la Asertividad y satisfacción laboral de los trabajadores del 








Contenido del instrumento: 
Los instrumentos que se emplearon en ésta investigación fueron 02 
Cuestionarios: 
1.-El cuestionario que se aplicó al personal contratado y  nombrado del Hospital 
II-E Bellavista, de Asertividad .Anexo Nº05 
2.-El cuestionario que se aplicó al personal contratado y nombrado del Hospital 
II-E Bellavista, de Satisfacción Laboral. Anexo Nº06 
Tipo de pregunta: 
Las preguntas que se elaboraron en el instrumento fueron de tipo cerrada, 
dejando la opción en los entrevistados de precisar, la evaluación de la asertividad 
y la satisfacción laboral. 
Escalas de Medición: 
La escala de medición en el instrumento de asertividad y en el instrumento de 
satisfacción laboral fue tipo Likert, de la siguiente manera: 













2.6. Métodos de análisis de datos 
Los métodos que se utilizó para los análisis de Datos son los siguientes: 
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a) Métodos de Estadística Descriptiva: 
-Recopilación de datos sobre Asertividad y Satisfacción Laboral. 
-Organización de la información para el análisis estadístico. 
-Elaboración de Tablas y Gráficos Estadísticos. 
b) Métodos de Estadística Inferencial: 
-Análisis de confiabilidad de los instrumentos. 
-Análisis de correlación entre las variables. 
-Análisis de regresión. 
- Análisis de pruebas de hipótesis. 
2.7. Aspectos Éticos  
En el presente estudio se protegió la identidad de cada uno de los trabajadores, 
materia de estudio y se tomó en cuenta las consideraciones éticas pertinentes, 
tales como confidencialidad, consentimiento informado, libre participación y 
anonimato de la información. Se guarda en anonimato los nombres de los 
trabajadores que fueron entrevistados. 
Confidencialidad: La información obtenida no será revelada ni divulgada para 
cualquier otro fin.  
Consentimiento informado: La finalidad del consentimiento informado es 
solicitar autorización del Hospital IIE Bellavista, para la realización del estudio 
y lograr su participación de manera voluntaria, como se muestra en el anexo N° 
08  
Libre participación: Se refiere a la participación de los trabajadores sin presión 
alguna, pero si motivándolos sobre la importancia de la investigación.  








3.1.- Conocer la relación que existe entre la asertividad y satisfacción laboral en 
los trabajadores del Hospital II E- Bellavista, Región San Martin en el año 
2015. 
De la aplicación de los instrumentos de recojo de información, a 55 trabajadores 
del Hospital II E de Bellavista, entre trabajadores de planilla, y trabajadores de 
la modalidad de contratación administrativa de servicios, se obtuvo los 
resultados de las variables Asertividad y Satisfacción Laboral. 
 Tabla 1 
Promedios de asertividad y satisfacción de trabajadores del Hospital IIE- 
Bellavista región San Martin en el año 2015 













55 1,80 4,00 2,97 Indiferente ,53 
N válido (por 
lista) 
55      
Fuente: Cuestionarios de asertividad y satisfacción resueltos, aplicados a 55 trabajadores del 
Hospital II E de Bellavista, Provincia de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
Elaboración: Propia 
Figura 1. Promedios de asertividad y satisfacción laboral de los trabajadores del 




Para la determinación de la relación que existe entre la asertividad y la 
satisfacción laboral, de los trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San 
Martin en el año 2015 se calculó la correlación de Pearson, puesto que se trató 
de datos cuantitativos de promedios de las variables de estudio, en este caso 
variables continuas, que tomaron valores del 1al 5. En consecuencia, se observa 
que de los datos obtenidos, el promedio de asertividad de los trabajadores del 
Hospital II E Bellavista Región San Martin es de 3.56, mientras que el promedio 
de satisfacción laboral fue de 2,97. Es decir teniendo en cuenta el orden 
cualitativo de las variables, correspondería que, la asertividad de los trabajadores 
en promedio es, de “casi siempre” son asertivos, mientras la satisfacción en 
promedio es “Indiferente a la satisfacción laboral”, es decir ni insatisfechos, ni 
satisfechos. 
Tabla 2 
Medidas de relación entre el asertividad y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del HOSPITAL II E. BELLAVISTA REGIÓN SAN MARTIN EN EL 
AÑO 2015. 


















N 55 55 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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Prueba de Hipótesis general 
La hipótesis general de la presente investigación fue: 
La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los 
trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
Traduciendo al lenguaje estadístico se tiene: 
Hipótesis Nula = La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, 
año 2015. 
Hipótesis alterna = La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y 
significativamente, en los trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, 
año 2015. 
La prueba estadística se realizó al 95 % de confianza, es decir con α=0.05 
Del análisis estadístico obtenido en la Tabla N° 2, se encontró que, el valor de significancia 
p=0.00.  
Siendo p=0.00<α=0.05, se rechazó la hipótesis nula, es decir se aceptó la hipótesis de la 
investigación, en el sentido que, con 0.00% de error (p=0.00), la asertividad y la satisfacción 
laboral se relacionan directa y significativamente, en los trabajadores del Hospital II E de 
Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
El nivel de relación obtenido entre los promedios de asertividad y promedios de satisfacción 
laboral de los trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015, se 








Figura 2. Dispersograma y línea de ajuste de la asertividad y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del Hospital II E Bellavista región San Martin, año 2105. 
Habiéndose contrastado la hipótesis general, y obtenido una relación directa y 
significativa, de la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital II 
E Bellavista Región San Martin, año 2015, se procedió a calcular los coeficientes de 
regresión para establecer la línea de ajuste, utilizando el SPSSv22, cuyos resultados se 













Coeficientes de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015. 








1 (Constante) ,596 ,389  1,533 ,131 
PROMEDIOS DE 
ASERTIIVIDAD 
,668 ,108 ,647 6,184 ,000 
a. Variable dependiente: PROMEDIOS DE SATISFACCIÓN LABORAL. 
 
Como se observa en la Tabla N° 3, el coeficiente de regresión que acompaña a la 
variable asertividad resultó ser significativo, por ser p=0.00<α=0.05. Del mismo modo 
se estableció la significancia de la línea de ajuste, observándose en la Tabla N° 4 
también que, p=0.00<α=0.05. 
Tabla 4. 
Significancia de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 6,429 1 6,429 38,246 ,000b 
Residuo 8,910 
 
53 ,168   
Total 15,339 
 
54    
a. Variable dependiente: PROMEDIOS DE SATISFACCIÓN 




3.2. Conocer cómo se relaciona la asertividad y la satisfacción Laboral en los 
trabajadores     contratados del Hospital II E – Bellavista, Región San 
Martin en el año 2015. 
 De la aplicación de los instrumentos de recojo de información, a 16 trabajadores 
contratados del Hospital II E de Bellavista en el año 2015, se obtuvo los 
resultados de la variables Asertividad y Satisfacción Laboral. 
Tabla 5. 
Promedios de Asertividad y Satisfacción laboral de trabajadores contratados 




















16 1,80 3,40 2,80 indifere
nte 
,53 
N válido (por lista) 16      
Fuente: Cuestionarios de asertividad y satisfacción laboral, resueltos, aplicados a 16 trabajadores contratados 







Figura 3. Promedios de Asertividad y Satisfacción laboral de los trabajadores 
contratados 
Del Hospital II E Bellavista Región San Martin en el año 2015. 
Para la determinación de la relación que existe entre la asertividad y la satisfacción laboral, 
de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San Martin en el año 
2015 se calculó la correlación de Pearson, puesto que se trató de datos cuantitativos de 
promedios de las variables de estudio, en este caso variables continuas, que tomaron valores 
del 1al 5. En la Tabla N° 5, se observa que de los datos obtenidos, el promedio de asertividad 
de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San Martin es de 3.32, 
mientras que el promedio de satisfacción laboral fue de 2,8. Es decir teniendo en cuenta el 
orden cualitativo de las variables, correspondería que, la asertividad de los trabajadores 
contratados, en promedio es, de “A veces” son asertivos, mientras la satisfacción en 
promedio es “Indiferente a la satisfacción laboral”, es decir ni insatisfechos, ni satisfechos. 
En la Tabla N°6 se puede observar la medida de correlación entre los promedios de 
asertividad y los promedios de satisfacción laboral, de los trabajadores contratados del 




Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015 que, resultó ser de 0.667, valor 
aceptable.  
Tabla 6. 
Medidas de Correlación entre la asertividad y la satisfacción laboral de los 
trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San Martin año 2015. 





























N 16 16 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Prueba de la primera Hipótesis específica 
La primera hipótesis específica de la presente investigación fue: 
La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los 
trabajadores contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
Traduciendo al lenguaje estadístico se tiene: 
H0 = La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y significativamente, en 
los trabajadores contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
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Hi = La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los 
trabajadores contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
La prueba estadística se realizó al 95 % de confianza, es decir con α=0.05 
Del análisis estadístico obtenido en la Tabla N°6, se encontró que, el valor de significancia 
p=0.005.  
Siendo p=0.005<α=0.05, se rechazó la hipótesis nula, es decir se aceptó la hipótesis de la 
investigación, en el sentido que, con 0.00% de error (p=0.005), la asertividad y la 
satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los trabajadores 
contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
 
El nivel de relación obtenido entre los promedios de asertividad y promedios de satisfacción 
laboral de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 













Figura 4. Dispersograma y línea de ajuste de la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San 
Martin, año 2015 
Habiéndose contrastado la hipótesis general, y obtenido una relación directa y 
significativa, de la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores contratados 
del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015 se procedió a calcular los 
coeficientes de regresión para establecer la línea de ajuste, utilizando el SPSSv22, 










Tabla 7. Coeficientes de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista Región San 
Martin, año 2015. 









,998 ,548  1,820 ,090 
PROMEDIOS DE 
ASERTIIVIDAD 
TRABAJADORES CAS ,543 ,162 ,667 3,345 ,005 
 
a. Variable dependiente: PROMEDIOS DE SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES  
                                                        CONTRATADOS. 
Como se observa en la Tabla N° 7, el coeficiente de regresión que acompaña a la variable 
asertividad resultó ser significativo, por ser p=0.005<α=0.05. 
 
Del mismo modo se estableció la significancia de la línea de ajuste, observándose en la Tabla 








Tabla 8. Significancia de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 
2015 
 


















   
a. Variable dependiente: PROMEDIOS DE SATISFACCIÓN LABORAL DE 
TRABAJADORES                                            CONTRATADOS. 
 




3.3. Conocer cómo se relaciona la asertividad y la satisfacción Laboral en los 
trabajadores nombrados del Hospital II E - Bellavista en el año 2015 
De la aplicación de los instrumentos de recojo de información, a 39 trabajadores 
nombrados del Hospital II E de Bellavista en el año 2015, se obtuvo los 
resultados de la variables Asertividad y Satisfacción Laboral. 
En la Tabla N° 9, se observa que de los datos obtenidos, el promedio de 
asertividad de los trabajadores nombrados del Hospital II E Bellavista Región 
San Martin, es de 3.68, mientras que el promedio de satisfacción laboral fue de 
3.05. Es decir teniendo en cuenta el orden cualitativo de las variables, 
correspondería que, la asertividad de los trabajadores en promedio es, de “casi 
siempre” son asertivos, mientras la satisfacción en promedio es “Indiferente a la 
satisfacción laboral”, es decir ni insatisfechos, ni satisfechos.  
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Tabla 9. Promedios de Asertividad y Satisfacción de trabajadores 
nombrados del Hospital IIE de Bellavista Región San Martin, año 2015. 


















39 2,00 4,00 3,05 indiferente ,52 
N válido (por lista) 39      
 
Fuente: Cuestionarios de asertividad y satisfacción laboral, resueltos, aplicados a 39 
trabajadores contratados del Hospital II E de Bellavista, Provincia de Bellavista, Región San 













Figura 5. Promedios de Asertividad y Satisfacción laboral de los trabajadores 
nombrados del Hospital II E Bellavista Región San Martin en el año 2015. 
Para la determinación de la relación que existe entre la asertividad y la satisfacción laboral, 
de los trabajadores nombrados del Hospital II E Bellavista Región San Martin en el año 2015 
se calculó la correlación de Pearson, puesto que se trató de datos cuantitativos de promedios 
de las variables de estudio, en este caso variables continuas, que tomaron valores del 1al 5. 
En la Tabla N°10 se puede observar la medida de correlación entre los promedios de 
asertividad y los promedios de satisfacción laboral, de los trabajadores nombrados del 










Tabla 10.  
Medidas de Relación entre la asertividad y la satisfacción de trabajadores 
Nombrados del Hospital IIE de Bellavista Región San Martin, año 2015 





























N 39 39 




Prueba de la segunda Hipótesis específica 
La segunda hipótesis específica de la presente investigación fue: 
La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los 
trabajadores nombrados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
Traduciendo al lenguaje estadístico se tiene: 
H0 = La asertividad y la satisfacción laboral no se relacionan directa y significativamente, en 
los trabajadores nombrados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
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Hi = La asertividad y la satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los 
trabajadores nombrados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
La prueba estadística se realizó al 95 % de confianza, es decir con α=0.05 
Del análisis estadístico obtenido en la Tabla N°10, se encontró que, el valor de significancia 
p=0.000.  
Siendo p=0.000<α=0.05, se rechazó la hipótesis nula, es decir se aceptó la hipótesis de la 
investigación, en el sentido que, con 0.00% de error (p=0.000), la asertividad y la 
satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente, en los trabajadores 
nombrados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015. 
El nivel de relación obtenido entre los promedios de asertividad y promedios de satisfacción 
laboral de los trabajadores nombrados del Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 



















Figura 6. Dispersograma y línea de ajuste de la asertividad y la satisfacción 
laboral de los Trabajadores nombrados del Hospital II E Bellavista Región San 
Martin, año 2015. 
Habiéndose contrastado la hipótesis general, y obtenido una relación directa y 
significativa, de la asertividad y satisfacción laboral en los trabajadores nombrados del 
Hospital II E Bellavista Región San Martin, año 2015 se procedió a calcular los 
coeficientes de regresión para establecer la línea de ajuste, utilizando el SPSSv22, 






Tabla 11. Coeficientes de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores nombraos del Hospital II E Bellavista Región San 












          
,554 
 










,655 5,278 ,000 




Como se observa en la Tabla N°11, el coeficiente de regresión que acompaña a la variable 
asertividad resultó ser significativo, por ser p=0.000<α=0.05. 
Del mismo modo se estableció la significancia de la línea de ajuste, observándose en la Tabla 









Tabla 12. Significancia de la línea de ajuste entre la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores nombrados del Hospital II E Bellavista Región San 
Martin, año 2015. 
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 4,441 1 4,441 27,862 ,000b 
Residuo 5,897 37 ,159   
Total 10,337 38    
a. Variable dependiente: PROMEDIOS DE SATISFACCIÓN TRABAJADORES 
NOMBRADOS 




Superponiendo las líneas de ajuste del comportamiento de las variables de estudio, de los 
trabajadores contratados y nombrados, se encontró que la línea de comportamiento de las 
variables de los trabajadores nombrados es más inclinada. Es decir que los trabajadores 
nombrados podrían tener mayor satisfacción en función a la asertividad. 











Figura 7. Dispersograma y línea de ajuste de la asertividad y la satisfacción 
laboral de los trabajadores nombrados y contratados del Hospital II E Bellavista 












Pensamos que los trabajadores de salud deben desarrollar una comunicación asertiva 
en el trabajo, es decir que tengan la habilidad para dar a conocer como es su trabajo 
diario, manifestar las condiciones laborales y tal vez los riesgos que implica en su 
trabajo diario. Si el trabajador se comunica asertivamente, se beneficiará no solo así 
mismo, sino también a la institución. También consideramos que es tarea de las 
Instituciones de Salud crear las condiciones que permitan a los trabajadores de salud 
sentirse satisfechos teniendo en cuenta ciertos factores como reto al trabajo, 
recompensas justas, condiciones favorables de trabajo y colegas que brindan apoyo ya 
que estos pueden influir en el trabajador y en su satisfacción laboral. Asimismo, 
consideramos que tenemos que tener en cuenta que la insatisfacción laboral en los 
trabajadores genera daños a la salud física y psíquica disminución del rendimiento 
laboral, ausentismo reiterado, stress, ansiedad y depresión. Cuando estos son 
desconocidos en las organizaciones de salud, los trabajadores adoptan una actitud de 
fastidio y perciben que no existe una buena comunicación ni respeto, sin 
reconocimiento de sus cualidades y características propias. Debido a estos 
planteamientos es que se ha estudiado la relación entre asertividad y satisfacción 
laboral en los trabajadores del Hospital II E Bellavista en el año 2015, tema que 
creemos que a la fecha no se le da la debida relevancia.  
En relación al cuestionario aplicado los resultados según la tabla Nº 1, el promedio de 
asertividad de los trabajadores del Hospital II E Bellavista Región San Martin es de 
3.56, mientras que el promedio de satisfacción laboral fue de 2,97. Es decir teniendo 
en cuenta el orden cualitativo de las variables, correspondería que, la asertividad de 
los trabajadores en promedio es, de “casi siempre” son asertivos, mientras la 
satisfacción en promedio es “Indiferente a la satisfacción laboral”, es decir ni 
insatisfechos, ni satisfechos. Indica que la asertividad se relaciona en forma directa y 
significativa con la satisfacción laboral, en los trabajadores del Hospital II E de 
Bellavista, Región San Martín, año 2015, es decir que a medida que mejora la 
asertividad, también mejora la satisfacción laboral, en todos los trabajadores. 
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En relación al cuestionario aplicado los resultados según la tabla Nº05, se observa que 
el promedio de asertividad de los trabajadores contratados del Hospital II E Bellavista 
Región San Martin es de 3.32, mientras que el promedio de satisfacción laboral fue de 
2,8. Es decir teniendo en cuenta el orden cualitativo de las variables, correspondería 
que, la asertividad de los trabajadores contratados, en promedio es, de “A veces” son 
asertivos, mientras la satisfacción en promedio es “Indiferente a la satisfacción 
laboral”, es decir ni insatisfechos, ni satisfechos. Indica que La asertividad se relaciona 
en forma directa y significativa con la satisfacción laboral, en los trabajadores 
contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, año 2015, es decir que 
a medida que mejora la asertividad, también mejora la satisfacción laboral, en todos 
los trabajadores. En relación al cuestionario aplicado los resultados según la Tabla N° 
9, se observa que el promedio de asertividad de los trabajadores nombrados del 
Hospital II E Bellavista Región San Martin, es de 3.68, mientras que el promedio de 
satisfacción laboral fue de 3.05.  Es decir, teniendo en cuenta el orden cualitativo de 
las variables, correspondería que, la asertividad de los trabajadores en promedio es, de 
“casi siempre” son asertivos, mientras la satisfacción en promedio es “Indiferente a la 
satisfacción laboral”, es decir ni insatisfechos, ni satisfechos. En relación al 
cuestionario aplicado los resultados según el grafico N° 7 se observa que, los 
trabajadores nombrados podrían tener mayor satisfacción en función a la asertividad. 
Los resultados obtenidos también confirma  lo sostenido por Hernández 36 2003 , la 
experiencia laboral es importante en cierta medida para adquirir la confianza para 
enfrentar los retos laborales, pero ante todo las bases que se adquieren desde nuestra 
formación son aún más determinantes en nuestro desempeño no solo personal 
laboralmente hablando. 
Finalmente consideramos que esta investigación es un aporte que permitirá contribuir 
a futuras investigaciones y a buscar mejorar la comunicación asertiva ya que es un 







5.1. La asertividad se relaciona en forma directa y significativa con la satisfacción 
laboral, en los trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, 
año 2015, con lo que, se confirma la hipótesis general planteada en la presente 
investigación con el 95% de confianza por haberse obtenido que p<0.05.  Es 
decir que a medida que mejora la asertividad, también mejora la satisfacción 
laboral, en todos los trabajadores. 
5.2. La asertividad se relaciona en forma directa y significativa con la satisfacción 
laboral, en los trabajadores contratados, del Hospital II E de Bellavista, Región 
San Martín, año 2015, con lo que se confirma la primera hipótesis específica 
planteada en la presente investigación con el 95% de confianza por haberse 
obtenido que p<0.05.  Es decir que a medida que mejora la asertividad, también 
mejora la satisfacción laboral, en los trabajadores contratados. 
5.3. Tercera. La asertividad se relaciona en forma directa y significativa con la 
satisfacción laboral, en los trabajadores nombrados, del Hospital II E de 
Bellavista, Región San Martín, año 2015, con lo que se confirma la primera 
hipótesis específica planteada en la presente investigación con el 95% de 
confianza por haberse obtenido que p<0.05.  Es decir que a medida que mejora 
la asertividad, también mejora la satisfacción laboral, en los trabajadores 
nombrados. 
5.4. La asertividad de los trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región San 
Martín, en promedio es, de casi siempre son asertivos, por haberse obtenido un 
promedio de 3.56 entre los 55 trabajadores entrevistados.  
5.5. La satisfacción laboral de los trabajadores del Hospital II E de Bellavista, Región 
San Martín, en promedio es, de indiferentes, por haberse obtenido un promedio 
de 2.97, entre los 55 trabajadores entrevistados. Es decir ni insatisfechos, ni 
satisfechos. 
5.6. Los trabajadores contratados del Hospital II E de Bellavista, Región San Martín, 
en promedio, son a veces asertivos, mientras que los trabajadores nombrados en 
promedio, son casi siempre asertivos. 
5.7. Los trabajadores contratados y nombrados son indiferentes a la satisfacción 




De acuerdo a las conclusiones planteadas en este trabajo de investigación, procedo a 
mencionar las siguientes recomendaciones: 
6.2. Al haberse encontrado una relación directa y significativa entre la asertividad y 
la satisfacción laboral, se recomienda trasmitir los resultados y conclusiones de 
la presente investigación a las autoridades del Hospital II E de Bellavista, a fin 
de que, a través de perfeccionamientos de la asertividad de los trabajadores, en 
el uso de técnicas asertivas, se logre una mejora de la satisfacción laboral. 
 
6.3. Al haber confirmado cada una de las hipótesis planteadas en la presente 
investigación, se recomienda socializar la presente investigación a todas las 
autoridades del sector salud de la Región San Martín, a fin de que, con la 
metodología empleada en la presente investigación, la opten como referente, 
para realizar investigaciones sobre asertividad y su influencia en la satisfacción 
Laboral, en otros hospitales.  
 
6.4. Para descubrir otros factores coadyuvantes en la satisfacción laboral de los 
trabajadores del Hospital II E de Bellavista, se recomienda utilizar la técnica de 
entrevistas a profundidad, y desarrollar un modelo multivalente en una futura 
investigación que se realice. 
 
6.5. A fin de lograr que los trabajadores adquieran las herramientas necesarias para 
mejorar la asertividad no solo en el ámbito laboral sino que también en el ámbito 
personal, se recomienda la realización de talleres. 
 
6.6. Es importante que el equipo gerencial y jefatura de área sea formada en procesos 
de liderazgo, manejo de equipos, solución de conflictos y comunicación para 
formar líderes que permitan tener un correcto manejo de los equipos de trabajo, 
y que velen por la productividad y las condiciones laborales de los trabajadores. 
 
6.7. Realizar reuniones periódicas en las cuales se reconozcan los logros obtenidos 
por los trabajadores. 
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Matriz de consistencia 









¿ Cómo se relaciona los niveles 
de asertividad y satisfacción 
laboral en los trabajadores del 
Hospital II E - Bellavista en el 
año 2015?  
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación que existe 
entre los niveles de asertividad y 
satisfacción laboral en los 
trabajadores  del Hospital II E - 
Bellavista en el año 2015.  
 
Antecedentes 
Nivel Internacional  Reynoso 
G.L. y Silegson N. en el libro de 
“psicología clínica de la salud 
(2005)   menciona que Lazarus 
(1971) según su experiencia  
clínica este ha sido ampliamente 
utilizada llegado el momento del 
entrenamiento con pacientes. 
Aunque su origen no es 
experimental ha habido 
últimamente algunos estudios 
que han confirmado una parte de 
esta multidireccionalidad de la 
conducta asertiva. 
Wolpe J. y Lazarus R. en el año 
1958, son los que dan el primer 
concepto de asertividad y así 
mismo descubrieron que todo el 
mundo puede ser asertivo en 
algunas situaciones y en otras no 
Guevara C. H. (agosto 2011) en 
su libro “Comunicación 
asertiva” define como la 
habilidad de una persona en 
expresar ideas positivas y 
negativas, así como también 
expresar los sentimientos de 
una manera abierta, honesta y 
directa. 
 
A nivel Nacional, Ruiz B. N.  
(2014 Chiclayo) en su trabajo de 
investigación. Encontró un nivel 
satisfecho y promedio en la 
variable satisfacción laboral. 
Encontró como estilo de 
interacción social predominante 
el pasivo-agresivo. 
HIPOTESIS GENERAL 
• Hi:  
• La asertividad y la satisfacción  
laboral se relaciona 
directamente en los 
trabajadores del Hospital II E - 




a)La capacidad de decir no 
b)La capacidad de pedir favores o hacer 
peticiones. 
c)La capacidad de expresar sentimientos positivos 
y negativos. 
d)La capacidad de iniciar ,continuar y terminar 
conversaciones generales. 
Según la finalidad: Es investigación aplicada. 
Según su carácter: Es investigación descriptiva 
correlacional. 
Según su naturaleza: Es investigación 
cuantitativa. 
Según el alcance temporal: Es investigación 
transversal. 
Según la orientación que asume: Investigación 
orientada a la aplicación. 
Población muestreal: 39 trabajadores 
nombrados y 16 trabajadores CAS. 
Técnicas e instrumentos : 
Encuesta se aplicara vía técnica de la encuesta. 
Instrumento: Cuestionario de asertividad y 
satisfacción laboral 
Técnica de procesamiento de datos para el 
análisis de datos se utilizara métodos y técnicas 
estadísticas mediante el software estadístico  
SPSSv22. 











M: Trabajadores del Hospital II E- Bellavista 
X: Asertividad  
Y: Satisfacción Laboral. 
r : correlación entre Asertividad y Satisfacción  
 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
P1= ¿Cuál es el nivel de 
asertividad en los trabajadores  
del Hospital II E - Bellavista en el 
año 2015?    
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
O1 Conocer  el nivel de asertividad 
en los trabajadores  del Hospital II 




H1: La asertividad de  
los trabajadores  del Hospital II 
E - Bellavista en el año 2015, 
incide de manera positiva  en 
la satisfacción laboral de 
trabajadores docentes. 
 
P2= ¿Cuáles son los 
Factores  motivacionales y de 
liderazgo para la  satisfacción 
laboral en los trabajadores  del 
Hospital II E - Bellavista en el 
año 2015?  
 
O2 Conocer  los Factores  
motivacionales y de liderazgo para 
la  satisfacción laboral en los 
trabajadores  del Hospital II E - 
Bellavista en el año 2015 
 
H2:     Los  Factores  
motivacionales y de liderazgo 
en los trabajadores  del 
Hospital II E - Bellavista en el 
año 2015, inciden de manera 





 a) Reto al trabajo 
b) Sistema de recompensas justas 
c) Condiciones favorables de trabajo 
d) colegas que brinden apoyo 
 
 
   
P3= ¿Cuáles son los 
Factores higiénicos de 
satisfacción laboral en los 
trabajadores  del Hospital II E - 
Bellavista en el año 2015?    
 
O3 Conocer  los Factores 
higiénicos de satisfacción laboral 
en los trabajadores  del Hospital II 
E - Bellavista en el año 2015 
 
 
H3 Los Factores higiénicos de 
los trabajadores  del Hospital II 
E - Bellavista en el año 2015,  
inciden de manera positiva 
para la satisfacción laboral. 
  
 
Instrumentos de recolección de datos 
ENCUESTA DE ASERTIVIDAD 
Instrucciones Generales  
Esta encuesta de opinión sobre asertividad es absolutamente anónima, no escriba su nombre o 
cualquier otro tipo de identificación porque lo que se busca es que usted responda con la más amplia 
libertad y veracidad posible.   
Marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el código que responda de mejor manera a las 
interrogantes que se formulan a continuación: 
FECHA: .... /..../....  
Dependencia /Establecimiento de Salud donde trabaja: .................................................. 
_____________________________________________________________________ 
1.- ¿Cuál es su condición laboral?  
 
a)   a) Nombrado       b) CAS  
 
CAPACIDAD DE DECIR NO 
1.-Cuando alguien me pide favor o permiso para hacer algo que prefiero que no haga, 
como por ejemplo fumar, digo que no sin sentirme culpable.  
 
      
2.-Sostienes con firmeza tus  opiniones aunque sientas que no son compartidas, por tus 
compañeros.                                                                                                                           
      
3.-Expresa Usted sus discrepancias ante los jefes.   
      
4.-Si me tratan con desprecio, me defiendo con franqueza sin recurrir a la agresividad 
      
CAPACIDAD DE PEDIR FAVORES Y HACER PETICIONES 
5.-Si necesito algo, pido ayuda con franqueza, sin ningún problema.  
      
6.-Me resulta cómodo pedirle un aumento o promoción a mi jefe si siento que lo merezco. 
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
 
     
7.-Pide que le devuelvan un objeto u material que ha prestado cuando ya pasó el tiempo 
acordado. 
         
8.-Pide aclaración cuando estima que una información está equivocada. 
        
9.-Le es fácil solicitar una reunión de trabajo 
        
 
LA CAPACIDAD DE EXPRESAR SENTIMIENTOS POSITIVOS Y NEGATIVOS. 
10.-Cuando haces algo importante, tratas de que tus compañeros de trabajo se enteren. 
        
11.-En una reunión difícil, soy capaz de exponer mi punto de vista con seguridad en mí mismo.               
        
12.-Manifiesta usted su malestar con tranquilidad y firmeza cuando considera que le han ofendido.  
         
13.-Cuando recibe un halago, usted sabe que decir. 
        
14.-Felicita a su compañero por su trabajo. 
        
LA CAPACIDAD DE INICIAR, CONTINUAR Y TERMINAR CONVERSACIONES 
GENERALES. 
15.-Le gusta hacer nuevos amigos.     
                              
16.-Cuando expresa sus sentimientos, deseos y necesidades mantiene el contacto visual. 
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
 
         
17.-Le es fácil dialogar con sus compañeros de trabajo. 
       
 .18.- Le es fácil iniciar conversación con un compañero nuevo. 
         
19.- Tratar abiertamente con una persona la critica que ella hace a su trabajo. 
         
20.-  Trato con mis superiores con facilidad y de forma efectiva. 





















Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre
1 2 3 4 5
 
ENCUESTA DE SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD 
 
Instrucciones Generales  
Esta encuesta de opinión sobre Satisfacción laboral es absolutamente anónima, no escriba su nombre o 
cualquier otro tipo de identificación porque lo que se busca es que usted responda con la más amplia libertad 
y veracidad posible.   
Marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el código que responda de mejor manera a las interrogantes que se 
formulan a continuación: 
 
FECHA: .... /..../....  
 
Dependencia /Establecimiento de Salud donde trabaja: .................................................. 
_____________________________________________________________________ 
1.- ¿Cuál es su condición laboral?  
 
a)   a) Nombrado       b) CAS  
  
CUAN SATISFECHO ESTA USTED DENTRO DE LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES  
 
RETO DEL TRABAJO 
1.-Me brindan facilidades para recibir capacitación que permite mi desarrollo profesional. 
 
 
2.-Tengo libertad para desarrollar mis habilidades. 
 
 
3.-Me ofrecen oportunidades para realizar actividades donde más destaco. 
 
 
4.-Me proporcionan información oportuna y adecuada de mi desempeño. 
 
 




SISTEMA DE RECOMPENSAS JUSTAS 
6.-Me incentivan con bonificaciones remunerativas adicionales. 
 
 
7.-Reconocen los méritos que realizo en el trabajo. 
 
 
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
 
8.-El sueldo que recibo es acorde con el trabajo que realizo. 
 




CONDICIONES FAVORABLES DE TRABAJO 
10.-Condiciones del medio laboral de mi centro de trabajo. 
 
 
11.-Los objetivos y metas de mí puesto de trabajo son claros,  
 
 
12.-Me proporciona los materiales necesarios, herramientas e instrumentos suficientes. 
 
 




14.- Me siento seguro y estable en mi trabajo. 
 
 
COLEGAS QUE BRINDEN APOYO 
15.-Los compañeros de trabajo, me brindan apoyo para completar las tareas. 
 
 










Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
Muy insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy Satisfecho
1 2 3 4 5
 

































































Autorización de la inversión final del trabajo de la investigación 
 
 
 
 
